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 La motivación es el motor esencial para que cualquier persona realice una 
actividad y en los seres humanos es muy común observar que sus acciones son  
movidas por una razón o motivo que cada quien tiene a manera personal; y este 
fenómeno social también se da en las personas que laboran dentro de una 
organización dedicada a la salud. De esta manera cabe resaltar que los resultados 
que obtienen muchas personas en sus puestos de trabajo dependen en gran 
manera de esos motivos o razones  que han podido fortalecer o que les han 
aconsejado optar para seguir adelante, ya que la motivación dentro de una 
empresa genera un excelente clima organizacional, además es importante para el 
desarrollo profesional y social de las personas que ahí laboran, y mucho más en 
estas instituciones que están dicadas a la atención de la salud de las personas, 
porque  en muchas ocasiones la motivación de estos empleados bien dirigidas se 
evidencia en altos índices de identificación empresarial y esta situación se puede 
observar en diferentes tipos de empresa, tanto en empresas industriales, 
financieras o de servicio de salud como es en este caso; En la clínica de fracturas 
tayrona IPS también podemos observar estos fenómenos sociales que tanto 
afectan a las personas hoy en día, y más para su desarrollo en sus puestos de 
trabajo, así de esta manera evidenciamos en el clima organizacional de la clínica 
la necesidad de implementar un programa de motivación que permita identificar  
esas necesidades comunes de los empleados para su seguimiento y posterior 
identificación para que se puedan corregir a través de una serie de actividades  
que se realizaran para el sano esparcimiento y salud mental de todos los 
colaboradores de la clínica fracturas tayrona IPS. 
  Por lo tanto, es necesario fortalecer el clima organizacional a través de la 
motivación de los colaboradores dentro de la clínica e incrementar los niveles de 
productividad de cada uno de ellos en los puestos de trabajo. Las organizaciones  
que aplican e implementan un programa de motivación logran reducir la incidencia 
de problemas, ya que las personas en sus cargos encuentran en este tipo de 





importante que los colaboradores sientan que son tratados como seres humanos 
con necesidades y sentimientos del interés sus jefes. Por lo tanto el clima 
organizacional es muy importante para el desempeño de los empleados, ya que 
estos no solo dependen de sus cualidades o habilidades o conocimientos sino 
también de cómo percibe e interactúa con el conjunto de componentes del clima 




2.1. OBJETIVO GENERAL  
 Analizar y  fortalecer cuáles son los factores de riesgos psicosociales intra-
laborales y de estrés de los empleados de la clínica de fracturas tayrona IPS, 
para el mejoramiento del clima organizacional. 
 
2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
  Identificar los factores internos que inciden directamente en el clima 
organizacional y dificultan el buen desempeño de los empleados en la clínica. 
 
   Desarrollar mediante los instrumentos de medición del clima organizacional 
cuales  son las estrategias para la toma de decisiones que contribuyan a la 
corrección y prevención de los factores psicosociales que afectan el buen 
ambiente organizacional. 
 
 Desarrollar una cultura organizacional basada en principios y valores, para 
que sean reflejados en el servicio y atención a los clientes de la empresa en 
función del servicio público que se presta a los ciudadanos, teniendo en 









En un mundo ampliamente globalizado las organizaciones han notado lo 
importante que es invertir en su talento humano, porque los colaboradores son el 
activo más importante de las empresas  y de ahí el compromiso de mejorar las 
condiciones de su entorno laboral para fortalecer su calidad de vida en sus 
trabajos y permitir que se dé una excelente cultura organizacional, importante para 
el mejoramiento continuo y lograr un incremento de la productividad. Por lo tanto 
todo el equipo de trabajo debe tener una buena percepción de su área de trabajo 
para estar motivado. 
 
 El presente trabajo  pretende profundizar en la importancia de generar un 
excelente clima organizacional en la clínica de fracturas tayrona IPS y de cómo 
sus empleados pueden crear un ambiente laboral optimo e identificar los factores 
que inciden en el desempeño laboral. Por otra parte tenemos las exigencias del 
ministerio de salud en Colombia que a través del ministerio de la protección social 
en la resolución 2646 del 2008 que exige a las empresas evaluar y realizar 
seguimiento a los factores de riesgo psicosociales  los cuales los define en su 
artículo 4  “Sinergia de los factores intralaborales, extra laborales e individuales. 
Cualquiera de las cargas de trabajo físicas, mentales o psíquicas, están 
potenciadas y/o sinergizadas por las condiciones extra laborales y los factores 
individuales.  
De esta manera, siempre deben ser objeto de valoración por parte del experto y 
ser incluidas como insumo necesario para obtener una estimación de la carga de 
trabajo” (Colombia, C. P. (1991). congreso de Colombia). Los cuales en una 
interrelación dinámica influyen  en la salud y desempeño de los trabajadores, por 
lo tanto es explícito en el objeto de esta resolución 2646 del 2008. “El objeto de la 
presente resolución es establecer disposiciones y definir las responsabilidades de 





prevención, intervención y monitoreo permanente de la exposición a los factores 
de riesgo psicosocial en el trabajo, así como el estudio y determinación de origen 
de patologías presuntamente causadas por estrés ocupacional”.  
La importancia de este trabajo radica en que muchas organizaciones han 
descuidado el clima organizacional y de los factores que la organización debe 
tener claro para que no se dañe el buen desempeño laboral de los empleados. De 
ahí que este trabajo pretende enfocarse en esos factores internos de la clínica de 
fracturas tayrona IPS como punto de partida para contribuir al mejoramiento del 
clima organizacional en la clínica, además de generar un programa de motivación 
que vaya encaminado a mejorar las condiciones de todos los empleados de la 
clínica  que desarrolle a través de esta investigación. De esta manera como 
administradores de empresas debemos tener en cuenta la importancia de esta 
temática para las organizaciones y para el desarrollo de la profesión. Además, el 
aporte que le pueda hacer a de la clínica de fracturas tayrona IPS con este trabajo, 
al elaborar un plan de mejoramiento para mejorar las condiciones del clima laboral 
y buen desempeño de sus trabajadores, y se realce un mayor compromiso, 
sentido de pertenencia y sobre todo una buena satisfacción de estar laborando en 
la clínica. 
 
3. CONTEXTUALIZACIÓN DEL ESCENARIO DE PRÁCTICA. 
 
Figura 1: Logotipo de la clínica fracturas tayrona IPS  








4.1. RESEÑA   HISTORICA                                    
 La clínica de fracturas tayrona IPS S.A.S fue fundada en el  2012, ubicada en la 
dirección comercial de calle 18B # 24 -14 Barrió Libertador. Constituida mediante 
documento privado en la asamblea de accionista en santa marta el 29 de agosto 
del 2012 con la actividad comercial principal de hospitales y clínicas con 
internación; además con actividad secundaria de apoyo diagnóstico y apoyo 
terapéutico.  El objeto social de la clínica es el de la prestación de servicios 
médicos ortopédicos, servicio de imagenología  en general, promoción, prevención 
y fomento de la salud diagnósticos  y tratamiento médico quirúrgico en general, 
asesorías en salud en general, gestión, formulación, elaboración y ejecución de 
proyectos de salud. Contratación con las I.P.S o entidades del estado o privadas. 
Consultas médicas especialistas, consultas médicas, consultas externas, 
urgencias, prestación de servicios médicos. La clínica de fracturas Tayrona IPS 
S.A.S es una institución prestadora de servicios en salud con gran liderazgo  en la 
atención de patologías del sistema musculo esquelético, mediante las 
especialidades de ortopedia y traumatología, medicina física y rehabilitación. 
Permitiendo así prestar un servicio de excelencia en la atención de nuestros 
pacientes. Además contamos con un talento humano idóneo e interdisciplinario 
conformado por personal de enfermería, médicos generales, médicos 
especialistas y personal administrativo que permiten cumplir con la misión de la 
institución. 
4.2.  MISIÓN 
 Somos una institución privada enfocada  en la prestación de servicios de salud en 
la especialidad de ortopedia, traumatología, rehabilitación física y psicológica, con 
el propósito de garantizar a nuestros usuarios la integralidad en cada una de sus 
actividades  diarias y laborales. Para llevar a cabo esta labor la clínica de fracturas 
tayrona IPS S.A.S cuenta con el mejor talento humano especializado en cada uno 







La clínica de fracturas tayrona IPS S.A.S se proyecta como una de las 
instituciones más reconocidas en el sector salud en la especialidad de ortopedia y 
traumatología, fortaleciendo su participación en el mercado, cumpliendo a 
cabalidad con los estándares de habilitación,  generando estrategias que lleven al 
desarrollo integral de la institución, mejorando los procesos tecnológicos, 
administrativos, asistenciales, alcanzando así niveles de alta rentabilidad.    
 
4.4. OBJETIVOS INSTITUCIONALES DE LA CLÍNICA DE FRACTURAS 
TAYRONA IPS 
 
4.4.1. OBJETIVO GENERAL  
 Ser líderes en la prestación del servicio de salud enfocado a la habilitación y 
rehabilitación del individuo, con la participación activa de profesionales calificados 
en cuanto al conocimiento y la calidad humana que nos permitan ofrecer un 
servicio eficiente y de satisfacción total. 
4.4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Proporcionar un servicio de salud con óptima calidad a nuestro usuarios, 
fomentando el mejoramiento del bienestar de la población del departamento del 
Magdalena. 
 
 Desarrollar programas de promoción de la salud y prevención de la enfermedad 
para contribuir eficientemente en la calidad de vida del usuario. 
 
 Brindar a los usuarios de la clínica de fracturas tayrona IPS S.A.S servicios de 
habilitación y rehabilitación funcional en las áreas de (ortopedia, traumatología y 






 Dar cumplimento a las disposiciones legales que regulan el sistema de garantía 
de calidad, el control y la vigilancia en los servicios de salud. 
 
 Obtener el mayor reconocimiento de nuestra labor en el departamento del 
Magdalena, en aras de ampliar la cobertura ofrecida en los servicios de salud. 
 
4.5. VALORES 
Cuidamos la salud de nuestros pacientes de una manera científica con. 
 Responsabilidad.    
 Oportunidad. 
 Tecnología.     
 Seguridad. 

















4.6. ORGANIGRAMA CLÍNICA DE FRACTURAS TAYRONA IPS 
 
Figura 2: Organigrama de la clínica fracturas tayrona IPS  

















3.7 . POLÍTICAS DE CALIDAD 
En La clínica de fracturas Tayrona IPS S.A.S estamos comprometidos en mejorar 
permanentemente la ejecución de nuestros procesos creando cultura de atención 
y servicio digno, con talento humano calificado en la atención y la gestión 
administrativa para asegurar la satisfacción del usuario  y cliente externo reflejado 
en la oportunidad, seguridad y pertinencia. Proporcionando a calidad el 
cumplimiento de los requisitos exigidos por la ley a nivel de salud y el uso racional 




 Para el desarrollo del plan de mejoramiento se hace necesario realizar un análisis 
interno y externo del área de talento humano de la clínica de fracturas tayrona, 
para detallar los factores más importantes para los empleados y para todos los 
dueños o socios para entender no solo la situación actual de la empresa sino 
también comprender a través de este diagnóstico a la organización como punto de 
partida para conocer más a las personas que trabajan al interior de la clínica y las 
relaciones laborales que se dan en ella, porque son de gran importancia en toda 
organización. Además también actúan diferentes personas buscando un fin, y no 
es solo una estabilidad laboral o una remuneración económica, sino también una 














5.1 MATRIZ DOFA 
Figura 3: Matriz Dofa 




• Implementación de nuevos 
sistemas y procesos de selección.
• Capacitar al personal que elabora 
en la empresa.
• Actualización de las políticas de 
Recursos Humanos en la 
organización.
• Conseguir  condiciones de trabajo 
más favorables para los empleados.
Debilidades: 
• Proceso de selección deficiente
• Contratación de personal no idóneo 
para los puestos.
• No desarrollan procesos de 
capacitación y formación.
• Falta de integración de personas a 
planes y programas.
• Indeterminación de las funciones de 
los empleados.
• Empleados desmotivados, generando 
mal clima laboral
• No se evidencia un liderazgo Fortalezas:
• Buen direccionamiento estratégico.
• Personal con alto sentido de 
pertinencia con la institución 
• Salarios competitivos 
• Trabajadores con experiencia
• Enfoque al servicio al cliente
• Trabajadores con conocimientos del 
sector
Amenazas: 
• La competencia puede incidir a 
mediano plazo con el deterioro de la 
clínica
• Tercerización de procesos
• Falta de personal calificado.






6.  REFERENTES TEÓRICOS 
 
 Actualmente en el mundo de las organizaciones el concepto de clima 
organizacional ha despertado mucho interés en los profesionales e investigadores 
de varias disciplinas ya que este concepto denota la importancia del ser humano 
frente a la organización, por este motivo las organizaciones han venido 
desarrollando conceptos a partir de numerosas investigaciones realizadas sobre 
este tema, ya que el clima organizacional es fundamental para la calidad de vida 
de los empleados y su repercusión en la productividad y desarrollo de la 
organización.  
 
En este mismo orden, se puede decir que el entorno social donde el talento 
humano realiza una serie de actividades cotidianas y mantiene una relación con 
compañeros de trabajo y sus jefes además con clientes y proveedores entre otros 
es la empresa u organización donde se evidencian todo un sistema el cual esta 
funcionalmente ligado al talento humano, por lo tanto se hace necesario conocer 
ampliamente el concepto de clima organizacional desarrollado por diversos 
autores.  
 
Existen varias aproximaciones al concepto de clima organizacional. Por ejemplo 
tenemos que “la fundamentación teórica básica sobre el clima organizacional se 
desarrolla a partir de los estudios de Lewin (1951), para quien el comportamiento 
del individuo en el trabajo no depende solamente de sus características 
personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los 
componentes de la organización” (Ramos Moreno, D. C. (2012). El Clima 
organizacional: definición, teoría, dimensiones y modelos de abordaje).  
 
Lewin (1951) Quien plantea “El comportamiento humano es función del “campo” 
psicológico o ambiente de la persona, el concepto de clima es útil para enlazar los 





función del ambiente de cada individuo, siendo útil para interrelacionar los 
objetivos de la organización. 
 
Litwin y stringer. (1968. Afirman que “Propiedades medibles del ambiente de 
trabajo, percibidas directa o indirectamente por aquellos que viven y trabajan en 
este, las cuales influencian su motivación y su comportamiento.)” 
 
Brunet (1987). Este autor plantea que “las percepciones del ambiente 
organizacional, determinado por los valores, las actitudes  y opiniones personales 
de los empleados, y las variables resultantes como la satisfacción y la 
productividad, influidas por las variables del medio y las variables personas”. ósea 
que el clima como las percepciones del ambiente organizacional que es 
determinado por valores, actitudes u opiniones personales de los empleados; 
También está relacionado con variables tan importantes del medio, como el 
tamaño, la estructura de las organizaciones y la administración de los recursos 
humanos, exteriores al empleado. Además, se relaciona con variables personales, 
como las aptitudes, las actitudes, las motivaciones del empleado; y para finalizar, 
con variables resultantes, como la satisfacción y la productividad, vinculadas a las 
interacciones entre las variables personales y exteriores anteriormente 
mencionadas. 
 
 Chiavenato (1990). Para este autor el clima es un “Medio interno y la atmosfera 
de una organización inmersa en factores como la tecnología, las políticas, los 
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, y que a su 
vez presenta diferentes características en función del cómo se sientan los 
miembros de una organización y ayuda a la generación de dinámicas como la 
motivación, la satisfacción en el cargo, el ausentismo y la productividad en los 
miembros”. Es decir que es característica relativamente perdurable del entorno  de 
una organización que es experimentado por sus miembros, que influyen en su 
comportamiento y que puede describirse en términos de valores o también, como 






Pérez de Maldonado (1997). Dice que el “Fenómeno socialmente construido, que 
surge de las interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, lo que da como 
resultado un significado a las experiencias individual y grupal”.  
 
Así mismo Tachizawa (2001). Afirma que el “Ambiente interno donde los miembros 
de la organización viven y que está influenciado por el conjunto de creencias y 
valores que gobiernan las relaciones entre las personas”. Entonces, se puede 
decir que el clima organizacional describe y estructura la vida en la organización 
(clima organizacional) y depende de los climas individuales (psicológicos) 
agregados; por lo tanto, según el nivel de análisis, el concepto de clima se divide 
en dos constructos distintos, pero complementarios: psicológico y organizacional, 
por lo cual la variable se puede estudiar tanto desde el plano individual (clima 
psicológico) como desde el plano organizacional”. (Grueso Hinestroza, M. P. (Ed.). 
(2016). Organizaciones saludables y procesos organizacionales e individuales: 
Comprensión y retos). 
 
Se puede notar que son muchos los autores que se han preocupado por el estudio 
del clima organizacional ya que la relevancia que esto causa en las 
organizaciones es alta y “Para la organización aproximarse a las distintas 
características que conforman el clima laboral y cuando esta toma la decisión de 
medirlo, puede aplicar instrumentos como la observación, las encuestas, los 
cuestionarios o las entrevistas; para ello se realiza un sondeo de opinión de todos 
los trabajadores acerca de la percepción que ellos tienen de la organización y 
luego se hace un estudio cuidadoso de las características de la empresa. 
 
 Hoy por hoy, las tácticas de dirección y desarrollo de los trabajadores son un 
factor relevante que admite el éxito de los objetivos organizacionales. (Castro 
Piña, M. C. (2017). Factores internos que influyen en el clima organizacional como 






De acuerdo con (Copeme, 2009).  Dentro de este campo existen procesos que 
intervienen, tales como: “capacitación, remuneración, condiciones de trabajo, 
motivación, clima organizacional, etc. El factor humano constituye un elemento 
vital para el desarrollo de los procesos de cualquier organización” (p.2)”. 
 
Echeverri, D. R. C., & Cruz, R. Z. (2014). Afirma que “Analizando la información 
existente sobre clima organizacional se puede establecer que es un tema que ha 
venido tomando una relevancia importante durante el último tiempo; no obstante, 
sus orígenes, como se ha venido mencionado, son difusos, confundiéndose con 
otros conceptos como cultura, motivación, satisfacción y calidad de vida. (184-
189)”. 
 
“Otro concepto relevante a la hora de estudiar el clima organizacional es el 
burnout el cual se define como una respuesta de estrés crónico que se caracteriza 
por tres factores importantes: cansancio emocional, despersonalización y baja 
realización personal. (Maslach, 1982). En el burnout se caracteriza la sensación 
de agotamiento, decepción y perdida de interés con todas las actividades 
laborales (Gil, 1991). 
 
 No obstante, Moreno e Hidalgo (2010). “Determinaron que si existe relación entre 
las variables burnout, categorizando al CO como un factor protector para la 
aparición del Burnout en la organización. Así mismo se encontró un clima 
insatisfactorio percibido por los trabajadores (Domínguez, Álvarez & Navarro, 
2007; Cotes, 2009; Puch, Chávez & Almeida, 2012, p.3)”. 
 
Por su lado, Robles, Dierssen, Martínez, Herrera, Díaz & Llorca (2003), 
“encontraron que la satisfacción del trabajador se encuentra directamente 
relacionada a la valoración positiva del CO (p.130)”, resultados que fueron 
confirmados por la investigación realizada por Acosta & Venegas (2010).”Los 









El clima organizacional de la clínica de fracturas tayrona IPS  será analizada a 
través del plan de mejoramiento para conocer su verdadera situación. Por lo tanto 
es necesario resaltar la importancia de todas las variables y datos que servirán de 
apoyo a la hora implementar cambios o tomar decisiones que vayan encaminadas 
a contribuir a los objetivos de la organización; para lo cual se propondrá algunas 
ideas o acciones que deben ser tenidas en cuenta a la hora de mejorar el 
ambiente laboral en la clínica de fracturas tayrona IPS, para el bienestar de todos  
los miembros que hacen parte de la ella. A continuación las principales 
propuestas: 
 Generar y fortalecer canales adecuados de comunicación interna que permita a 
las directivas de la clínica transmitir de manera adecuada y oportuna las 
informaciones y novedades que los empleados necesiten saber. 
 
  Diseñar estrategias que les permita identificar las amenazas y debilidades 
existentes, para así de esta manera trabajar en ellas y poder convertirlas en 
oportunidades y fortalezas que servirían para un mejor desarrollo. 
 
 Se debe tener en cuenta en el presupuesto de la clínica una mayor inversión al 
área de talento humano, que vaya dirigido en actividades o acciones puntuales 
para el sano esparcimiento y disfrute de todos los empleados de la clínica. 
 
 Se recomienda establecer unas evaluaciones periódicas que midan y reflejen el 
impacto motivacional que tienen los empleados de la clínica, para así poder 







 Se deben identificar los factores del clima organizacional que requieran una mayor 
atención para su fortalecimiento a través de estrategias, y tener en cuenta a los 
empleados a la hora de socializar estos resultados para despertar un mayor 
interés en ellos. 
 
 La administración de la clínica de fracturas tayrona IPS debe seguir incentivando a 
los empleados a través de actividades más frecuentes donde ellos puedan tener 
una integración social y un sano esparcimiento que ayudan a mantener unas 
excelentes relaciones interpersonales de los empleados ( cabe resaltar que la 
clínica de fracturas tayrona IPS realiza la celebración de los cumpleaños de los 
empleados mensualmente, donde ellos tiene la oportunidad de festejar con todos 
los compañeros que cumplieron en ese mes y con los demás un momento de 
alegría y de sano esparcimiento. Por lo tanto se debe inculcar a la administración 
no dejar de hacer este tipo de actividades, sino por el contrario buscar más 
espacios de esparcimiento para el sano disfrute de todos los empleados). 
 
 Buscar espacios donde se puedan realizar reuniones periódicas con todas las 
áreas de trabajo de la clínica, donde los empleados tengan la posibilidad de hablar 
sobre la situación de su área de trabajo y temas generales y permitirles sobre todo 
ellos ser hacer parte de la solución frente a los problemas existentes, permitirles a 
ellos también tomar decisiones para que sean parte activa de todo lo que gira en 
torno a su trabajo y en la clínica en general , ya que esto repercutirá de una 
manera directa en el buen funcionamiento de la clínica. 
 
 Fomentar respeto, sentido de pertenencia y compromiso institucional a todos los 
empleados de la clínica de fracturas tayrona IPS, cuyo objetivo debe ser el de 
crear una cultura organizacional basada en los valores humanos, tanto al anterior 
de la clínica como a todos los clientes y proveedores que hacen parte de ella, 
buscando siempre mantener un excelente clima organizacional. 
 
 Presentar noticias e informaciones del interés de todos los empleados a través de 





tanto para la clínica como para sus empleados, por ejemplo se puede publicar las 
acciones tomadas en las reuniones periódicas y todas las que sean necesarias. (la 
clínica de fracturas tayrona publica en sus carteleras las fechas de los cumpleaños 
de los empleados y varias noticias de interés). 
 
 Desarrollar a través del área de talento humano programas de bienestar dirigido a 
los empleados, donde se presenten oportunidades de capacitación en diferentes 
áreas, e implementar un programa de estímulos e incentivos  que tenga en cuenta 
los logros y resultados de los empleados en su labor realizada en su área de 
trabajo. 
 
 La realización periódica de talleres que busquen la potencialización de los 
empleados y generar la capacidad de trabajo en equipo, para que ellos vayan 
acorde con las metas organizacionales de la clínica, se plantearan talleres de 
liderazgo, trabajo en equipo de comunicación y de relaciones interpersonales, 
estos temas organizacionales muy importantes para los empleados, pero también 
se hace necesario la capacitación en temas de  servicio al cliente, manejo del 
estrés  para poder brindar un excelente servicio a todos los pacientes y personas 
que llegan a la clínica de fracturas tayrona IPS. ya que esto contribuye a generar 
una nueva cultura organizacional y lograr un mejoramiento del ambiente laboral. 
Estas propuestas son hechas con base a los resultados analizados en la encuesta 
aplicada a los empleados de la clínica de fracturas tayrona donde lo único que se 










8. PLAN DE ACCIÓN 
            Se hace necesario la implementación de la siguiente encuesta de 
satisfacción laboral en la cual buscamos conocer el grado motivación que tienen 
los empleados de la clínica de fracturas tayrona de estar laborando en esa 
organización. Se contó con el visto bueno y aprobación de las directivas de la 
clínica y de parte de los empleados una buena actitud a la hora de responder la 
encuesta, este modelo de encuesta  busca medir el grado de satisfacción o 
aprobación que tiene los empleados al estar laborando en la clínica. Por eso  el 
propósito de esta encuesta es identificar las áreas de oportunidad que permitan 
determinar y gestionar el mejor ambiente de trabajo adecuado para todos los 
empleados.  
Se hizo necesario hacer entender a los empleados que las respuestas son 
opiniones basadas en su experiencia de trabajo dentro de la clínica, por eso no 
hay respuestas correctas o incorrectas. Además se les informo que a la hora de 
responder la encuesta se debía tener en cuenta que la respuesta menos 
satisfactoria y 5 era la más satisfactoria. además se les pidió a los empleados que 
leyeran cuidadosamente cada una de las preguntas y marcaran con una X el 
número que describía mejor su opinión, con base en la escala dada; también se 
les recordó que la encuesta no buscaba señalar a nadie, sino por el contrario, solo 
se buscaba encontrar la mejor respuesta a sus inquietudes, así de esta manera la 
encuesta mantenía la confidencialidad de quien la respondiera, no era necesario 
colocar sus nombres, solo responder adecuadamente las preguntas. A 
continuación se presenta la matriz del plan de acción del área de talento humano 






Excelente Satisfactorio Aceptable Critico Nivel de Cumplimiento del Plan de Acción 100% 
90 a 100% 70 a 89% 41 a 69% 0 a 40% 
PLAN DE ACCIÓN ÁREA DE TALENTO HUMANO CLÍNICA DE FRACTURAS TAYRONA IPS 
Proceso Objetivo Actividad Responsable 
Cronograma - 2017 Logro del 
proceso Septiembre Octubre Noviembre Diciembre 
Implementación 
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9. ACTIVIDADES REALIZADAS 
En general los empleados de la clínica de fracturas tayrona IPS se mostraron 
abiertos y muy positivos en el proceso que se realizó. Primeramente se les hizo 
una explicación de lo que se iba hacer y cuáles serían los resultados que se 
pretendía lograr con eso, para que todos los colaboradores tuvieran claridad y 
confianza a la hora de realizar la encuesta, las actividades fueron puntuales para 
hacer más dinámico el trabajo de la recolección de datos a través de la encuesta, 
las actividades fueron: 
1. Observación directa y monitoreada: fue el primer paso que se dio ya que se 
debía ver cómo era el comportamiento de los empleados. 
 
2.  Se socializo con todos los empleados lo que se pretendía hacer a través de 
reuniones y entrevistas personales para explicar todo lo que deseaban saber. 
 
3. Aplicación de la encuesta: se llevó a cabo la realización de la encuesta con todos 
los empleados de la clínica de fracturas tayrona IPS. 
 
4. Tabulación de resultados: luego de la encuesta se dispuso a detallar toda la 
información y organizarla para poder determinar las variables. 
 
5. Resultados de encuesta: se socializo con los empleados los resultados de las 
preguntas hechas. 
 
6. Reuniones de área: luego de explicar los resultados fue necesario que se 
reunieran con sus jefes inmediatos para que cada uno expresara las 
inconformidades o sugerencias. 
 
7. Seguimiento y control: se hizo para observar el comportamiento de los 





8. Capacitaciones a empleados y sistemas de información: se programaron 
capacitaciones puntuales para los empleados en varios temas como por ejemplo 
atención al cliente, además de implementar maneras de información directa entre 
jefes y demás compañeros.  
Para la realización de la encuesta se dio un tiempo prudencial para que todos los 
empleados contestaran las encuestas, ya que se debía respetar los respectivos 
horarios y turnos que manejan los empleados en las diferentes áreas de la clínica.  
 
10. PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS CRÍTICO DE RESULTADOS 
El propósito de este trabajo desarrollado a través de la anterior encuesta fue 
conocer y evaluar el ambiente laboral que se vive en la clínica de fracturas tayrona 
IPS y a  todos los empleados que laboran allí, para la realización del plan de 
mejoramiento del clima organizacional. Los resultados demostraron que los 
empleados de la clínica si experimentan muchos altibajos en el ambiente laboral 
interno, y que hay muchas diferencias entre muchos empleados por diferentes 
causas entre las más comunes  las familiares y económicas; pero cabe resaltar 
que se tienen muchas falencias en diferentes aspectos que los mismos empleados 
reflejaron en la encuesta, por ejemplo algunos empleados en la parte de 
observaciones manifiestan diferentes tipos de inconformidades, agradecimientos 
entre otros.  
Además, se pudo conocer que la presente encuesta arrojo resultados muy 
importantes para la determinación de decisiones necesarias para el mejoramiento 
del clima organizacional en la clínica. Actualmente hay 55 empleados, la edad de 
la población objeto de este estudio está comprendida entre los 25 y 59 años de los 
cuales el 64% de la población es mujer y el 36% son hombres. Además están 
distribuidos en los departamentos o puestos de trabajo de la siguiente forma: 16 





enfermería, 7 paramédicos, 5 conductores de ambulancia, 3 médicos, 1 
coordinadora médica, 2 instrumentadoras quirúrgica, 1 circulante de cirugía, 3 
adminisionistas, 1 técnico de rayos x. también se tuvo presente las medidas de 
tendencia central como la media de las edades es 35, la moda 36 y la mediana es 
25 como la edad que más se repite, nos damos cuenta que hay una mayor 
prevalencia de mujeres en la clínica. A continuación algunas frases comentadas 
por los mismos empleados de la clínica. 
 “Tener más comunicación con el trabajador, e informar constantemente al 
personal sobre todas las situaciones que se presente en la empresa”.   
 
 “Falta información al trabajador se toman decisiones,  sin comunicación previa en 
algunas ocupaciones.” 
 
 “Falta de plan de contingencia para algunas novedades que afecten el trabajo” 
 
 “No se prioriza las necesidades inmediatas e importantes” 
 
 “Me gustaría que nos dieran una estabilidad laboral, un contrato por más tiempo” 
 
 “No me gustaría permanecer en el cargo que he venido desempeñando en la 
empresa durante cuatro (4) años, como auxiliar en servicios generales, ya que yo 
estudie farmacia. Aunque le doy gracias a Dios primeramente, al gerente y a la 
administradora, por darme esta oportunidad de ingresar a farmacia, para hacerle 
la licencia de maternidad a mi compañeras”. 
          Otros empleados manifiestan otros tipos de motivaciones como por ejemplo: 
 “Le pido  el favor de darme la posibilidad de ejercer mi profesión en el área de 






 “Me siento muy agradecida por todo su apoyo y le doy gracias por estar en esta 
empresa, gracias me siento bien y satisfecha” 
 
 “Excelente administración” 
 
 “Hay falencias, pero son cosas que tomen su tiempo en resolver”. 
 
 “Apoyar a la clínica en todo lo que se requiera, para sacar adelante y tener un 
mejor futuro próspero”. 
Podemos notar que hay diferentes tipos de opiniones de los empleados de la 
clínica, y se percibe que muchos de ellos tienen una actitud incorrecta de la 
situación actual de la organización y del clima laboral que se vive allí, para ellos es 
inestable, sin poca tranquilidad, no es flexible al trabajador; esto nos da entender 
que los aspectos que están inmersos en el clima organizacional son muy 
importantes, que se deben tener en cuenta para ser corregidos a tiempo y darles 
un seguimiento por parte de las directivas de la clínica en todos los procesos que 
se dan allí, algunos piensan que el clima laboral es incierto ya está caracterizada 
por la falta de motivación de muchos empleados, falta de trabajo en equipo, 
sentido de pertenencia  y un liderazgo acorde con el tipo de trabajo desarrollado 
en la clínica. 
 Lo anterior se demuestra en la falta de compromiso y respeto institucional por 
parte de varios empleados, y piensan que esto se debe a la falta de mayores 
beneficios laborales, entre ellas la de una mayor remuneración económica, 
mayores capacitaciones, reuniones permanentes de todos los empleados entre 
ellos la parte operativa y administrativa. Todo esto demuestra que es muy 
importante capacitar a todos los empleados de la clínica de fracturas tayrona en 
temas relacionados al clima organizacional, y esto se debe hacer en todos los 





nueva cultura organizacional al interior de la clínica, que se verá reflejado no solo 
en la parte productiva sino también en un buen ambiente laboral.  
Por otro lado también están los empleados positivos que piensan que la situación 
de la clínica es otra, y que con la ayuda de todos puede mejorar en gran parte de 
los procesos que son cuestionados por los demás que son negativos. Estos 
empleados positivos mantienen una actitud de trabajo, de superación y sobre todo 
de sentido de pertenencia que le falta a muchos y esto ayuda a que la balanza del 
clima organizacional en la clínica de fracturas tayrona IPS no se vaya a los 
extremos, ya que el pesimismo de algunos empleados es contrarrestado con el 
optimismo de los otros, esto se debe a las buenas relaciones  interpersonales que 
tiene los empleados entre sí; también se debe terne en cuenta al factor extra 
laboral ya que esto afecta directamente al trabajador e influye directamente en las 
condiciones y resultados que pueda obtener el empleado en su trabajo, de esta 
manera estas relaciones interpersonales han ayudado a los empleados encuentre 
espacios sociales en sus jornadas de trabajo que hace que las cargas internas de 
ellos sean llevadas mejor; De ahí la importancia del conocimiento de las 
necesidades del empleado y de la organización para poder tomar las decisiones 
correctas a la hora de generar planes motivacionales para los empleados de la 
clínica.  
Muchos empleados se encuentran satisfechos por su labor realizada en la clínica, 
pero otros no, y ahí se debe enfatizar los planes o políticas de la organización, 
porque el tiempo que llevan estos empleados trabajando  requieren este tipo de 
planes por parte de la administración. Por lo tanto es necesario generar ideas, 
estrategias, planes o políticas que vayan encaminadas a solucionar el malestar de 
los empleados, y este es uno de los objetivos del presente trabajo, porque se 
evidencia que la valoración positiva del empleado frente al clima laboral, va muy 
ligado o de la mano con la motivación que este tenga en su organización, en este 





Este plan de mejoramiento será un apoyo para la clínica a la hora de tomar las 
decisiones correctas para el mejoramiento del clima organizacional, y para mí 
como futuro profesional es de gran satisfacción el haber tenido la oportunidad de 
desarrollar este trabajo en la clínica de fracturas tayrona IPS, por lo tanto un 
profundo agradecimiento al gerente y toda la parte administrativa, a mi jefa y a 
todo el personal que labora en la clínica, porque gracias a su gran colaboración se 
pudo llevar a cabo este trabajo, y un profundo agradecimiento a la universidad del 
magdalena por darme la oportunidad de desarrollarme como estudiante y ahora 
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11.1. INSTRUMENTO DE MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL  
APLICADA A LOS EMPLEADOS DE LA CLINICA DE 
FRACTURAS TAYRONA IPS 
ENCUESTA CLIMA LABORAL 
 
Tus opiniones son confidenciales, Marca con una X según corresponda: 
AREA A LA QUE PERTENECE ______________________________________ 
HOMBRE  MUJER   
 
INSTRUCCIONES: 
 El propósito de esta encuesta es identificar las áreas de oportunidad que nos 
permitan determinar y gestionar el ambiente de trabajo adecuado. 
Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en tu experiencia de trabajo, 
por lo tanto no hay respuestas correctas o incorrectas.  
Se recuerda que 1 es la menos satisfactoria y 5 es la más satisfactoria. Por favor, 
te pedimos que leas cuidadosamente cada una de las preguntas y marques con 







 EVALUACION   DE SATISFACCION DE 
CLIMA LABORAL 
       
TIEMPO QUE LLEVA EN LA EMPRESA 
MENOR A UN AÑO  
ENTRE 2 Y 5 AÑOS  





Nº PREGUNTAS 1 2 3 4 5 NR Total 
encuestas 
1 Le gusta su empresa?     1 5 37 0 43 
2 Está satisfecho con su trayectoria en la 
empresa? 
  1 2 10 29 1 43 
3 De haber sabido cómo iba a ser las cosas 
en su empresa, hubiera entrado en ella? 
  1 2 11 29   43 
4 Se siente integrado en su empresa?   1 3 7 32   43 
5 Conoce bien que aporta usted con su 
trabajo el conjunto de la empresa? 
    1 5 37   43 
6 Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo, 
a igualdad de sueldo y condiciones, se 
quedaría en la empresa? 
  1 3 9 28 2 43 
7 Su puesto de trabajo le resulta cómodo? 1 2 2 11 27   43 
8 Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo? 1 1 2 6 32 1 43 
9 La temperatura es la adecuada en su lugar 
de trabajo? 
4 1 6 7 25   43 
10 El nivel de ruido es soportable? 2 1 4 9 27   43 
11 Se encuentra limpio su lugar de trabajo?   1 2 13 27   43 
12 Tiene la suficiente autonomía en su trabajo? 1 1 4 8 28 1 43 
13 Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en 
su trabajo? 
    2 11 29 1 43 
14 Sus ideas son escuchadas por su jefe o 
superiores? 
2     13 26 2 43 
15 Se lleva usted bien con sus compañeros? 1   1 13 28   43 
16 Cree usted y sus compañeros están unidos 
y se lleva bien? 
1 5 7 19 11   43 
17 Su jefe o superiores le tratan bien, 
amabilidad? 
    2 6 34 1 43 





por parte de su jefe? 
19 Considera que su jefe es participativo? 1 1   12 29   43 
20 Considera usted que trabaja en equipo con 
su jefe y compañeros? 
1     14 27 1 43 
21 Tiene usted comunicación con su jefe?       9 34   43 
22 Considera que tiene un jefe justo?       4 37 2 43 
23 El puesto que ocupa en la empresa está en 
relación con la experiencia que usted 
posee? 
2   2 6 33   43 
24 Su  puesto esta en relación con su situación 
académica? 
2 2 1 8 30   43 
25 Le gustaría permanecer en su puesto de 
trabajo dentro de su empresa? 
2     4 37   43 
26 Considera que su trabajo está bien 
remunerado? 
1 2 9 13 18   43 
27 Cree que su sueldo está en consonancia 
con los sueldos que hay en la empresa? 
1 3 6 15 18   43 
28 Considera que su remuneración está por 
encima de la media de su entorno social, 
fuera de la empresa? 
2 5 7 17 9 3 43 
29 Cree usted que su sueldo y el de sus 
compañeros está acorde con la situación y 
marcha económica de la empresa? 
1 1 11 15 15   43 
30 Tiene un cierto nivel de seguridad en su 
puesto de trabajo, de cara al futuro? 
  2 5 11 25   43 
  26 33 87 301 828 15  
 
A continuación se presentara la interpretación de cada una de las preguntas: 
1. ¿Le gusta su empresa?  De esta pregunta del total de los encuestados el 86% se 
siente muy satisfecho de estar trabajando en la clínica y le sigue  un 12% que se 





2. ¿Está satisfecho con su trayectoria en la empresa?  De esta pregunta del total de 
los encuestados el 67% se siente muy bien por su trayectoria en la empresa 
seguido de un 12% que también lo siente, solo un 8% no se siente muy bien por 
su trayectoria. 
3. ¿De haber sabido cómo iba a ser las cosas en su empresa, hubiera entrado en 
ella? De esta pregunta del total de los encuestados el 67%  dicen que si hubiesen 
entrado en ella, seguidos de un 26% que también lo hubieran hecho, solo el 8 % 
no lo hubiera hecho. 
4. ¿Se siente integrado en su empresa? De esta pregunta del total de los 
encuestados el  75% si se siente integrado con los la empresa, el 16% también se 
siente parte de la empresa, solo el 9% no se siente parte de la empresa. 
5. ¿Conoce bien que aporta usted con su trabajo el conjunto de la empresa?  
De esta pregunta del total de los encuestados el 86 %  de las personas sabe bien 
que aportaciones hacen a la empresa, seguido de un 11% que lo también sabe 
pero a menor escala. 
6. ¿Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo, a igualdad de sueldo y condiciones, 
se quedaría en la empresa?  De esta pregunta del total de los encuestados el  
86%  dice que si se quedarían trabajando en la empresa y un 7% no está muy 
seguro de quedarse, seguido de un 3% que no se quedaría en la empresa si le 
sale otra oportunidad en otro lugar. 
7. ¿Su puesto de trabajo le resulta cómodo? De esta pregunta del total de los 
encuestados el  88% si le resulta cómodo su puesto de trabajo, y un 5% no está 
muy seguro, seguido de 7% que no le resulta cómodo su puesto de trabajo. 
8. Las preguntas del 8 al 11 están relacionadas con las condiciones del puesto de 
trabajo de cada empleado relacionadas con la luz, temperatura, ruido y limpieza y 
del total de los encuestados coincidieron en que el 88% están de acuerdo con la 
luz, el 74% con la temperatura, el 83% con el nivel del ruido y el 93% con el nivel 
de limpieza en su lugar de trabajo, se nota una aceptación de estas preguntas y 





que no está de acuerdo con las condiciones antes mencionadas en su lugar de 
trabajo 
Las siguientes preguntas tienen que ver con la capacidad de liderazgo, trabajo en 
equipo y autonomía que manejan los empleados en la clínica mientras realizan 
sus labores  
9. ¿Tiene la suficiente autonomía en su trabajo? De esta pregunta del total de los 
encuestados el 83% si siente suficiente autonomía   a la hora de tomar decisiones 
o realizar funciones en su puesto de trabajo, el 9% no lo sabe y el 5% no siente 
autonomía en lo que hace dentro de la empresa. 
10. ¿Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo? De esta pregunta del 
total de los encuestados el 93% dicen que si tienen capacidad de iniciativa 
mientras realizan sus funciones y solo el 7% dicen no tener iniciativa. 
11. ¿Sus ideas son escuchadas por su jefe o superiores? De esta pregunta del total 
de los encuestados el 91% dice que si son escuchadas por su jefe, seguido solo 
de un 6% que piensan que no sus ideas no son tenidas en cuenta por su jefe. 
12. Las preguntas 15 y 16 sobre si lleva usted bien con sus compañeros y están 
unidos De esta pregunta del total de los encuestados el 95% de los empleados 
dicen que si se las llevan bien con sus compañeros de trabajo y el 69% dicen que 
son unidos, un 2% no sabe y el 3% piensan que no se la llevan bien con sus 
compañeros y  un 14% piensan que no hay unión entre los compañeros y un 16% 
no tienen certeza. 
13. ¿Su jefe o superiores le tratan bien, amabilidad? De esta pregunta del total de los 
encuestados el 93% dicen que son tratados con amabilidad por parte de su jefe y 
un 5% no se sienten tratados con amabilidad por parte de su jefe. 
14. ¿Considera adecuado  el nivel de exigencia por parte de su jefe? De esta pregunta 
del total de los encuestados el 93% considera que si es bueno el nivel de 
exigencia de sus jefes un 5% no sabe y un 2% no considera que el nivel de 





15. Las preguntas 19 y 20  de que si consideran que su jefe es participativo y si 
trabajan en equipo junto a él; De estas pregunta del total de los encuestados el 
95% coinciden en las dos preguntas  ya que si consideran que tiene un jefe 
participativo y trabajan juntos por alcanzar los objetivos de la empresa. Y un 6% 
consideran que no tiene un jefe participativo y no hay trabajo en equipo. 
 
16. ¿Tiene usted comunicación con su jefe? De esta pregunta del total de los 
encuestados el 98% consideran que si tienen una buena comunicación con su jefe 
inmediato. 
 
17. ¿Considera que tiene un jefe justo? De esta pregunta del total de los encuestados 
el 95 % consideran que si tiene un jefe justo y el 5% no lo considera así. 
 
18. La pregunta 23 y 24 sobre si el puesto que ocupa en la empresa está en relación 
con la experiencia que posee el empleado y si está ligado con la situación 
académica. De estas preguntas del total de los encuestados el 90% cree que si 
tiene experiencia en el puesto que ocupan dentro de la empresa y el 88% si creen 
que parte de la situación académica que poseen, un 5% no está muy seguro de su 
experiencia ni de su conocimientos académicos y el otro 9% no tienen la 
experiencia en el cargo que ocupan y tampoco muchos conocimientos 
académicos.  
     Las siguientes preguntas están relacionadas  con la permanecía en la clínica, sobre 
la remuneración que tienen los empleados dentro y su satisfacción estando 
laborando en esta empresa. 
19. ¿Le gustaría permanecer en su puesto de trabajo dentro de su empresa? De esta 
pregunta del total de los encuestados el 95% si le gustaría permanecer en sus 
puestos de trabajo y tan solo un 5% no le gustaría permanecer en sus puestos de 






20. ¿Considera que su trabajo está bien remunerado? De esta pregunta del total de 
los encuestados el 72% piensan que si están bien remunerados en función con el 
trabajo que desempeñan en la clínica. un 20% no está muy seguro de su 
remuneración y un 7% no se sienten satisfecho con la remuneración que reciben 
en la clínica. 
 
21. ¿Cree que su sueldo está en consonancia con los sueldos que hay en la 
empresa? De esta pregunta del total de los encuestados el 76%  piensa que su 
sueldo si está acorde con las funciones que realizan dentro de la clínica, un 14% 
no están muy seguro de su sueldo, y 9% cree que su sueldo no está acorde con 
las funciones que realizan en la empresa. 
 
22. ¿Considera que su remuneración está por encima de la media de su entorno 
social, fuera de la empresa? De esta pregunta del total de los encuestados el 60% 
piensan que su remuneración si está acorde con el entorno social donde se 
desenvuelven, un 16% están indecisos frente a la situación de su remuneración y 
un 16% cree que su remuneración no está acorde con el entorno social fuera de la 
empresa. 
 
23. ¿Cree usted que su sueldo y el de sus compañeros está acorde con la situación y 
marcha económica de la empresa? De esta pregunta del total de los encuestados 
el 69% piensa que su sueldo si está acorde con la situación actual de la empresa, 
un 25% no está muy seguro sobre su sueldo si es el adecuado frente a la situación 
de la empresa y un 4% no está de acuerdo con su sueldo frente a la situación que 
vive la empresa. 
 
24. ¿Tiene un cierto nivel de seguridad en su puesto de trabajo, de cara al futuro? De 
esta pregunta del total de los encuestados el 83% si sienten seguridad en su 
puesto de trabajo, un 11% se sienten inseguros pero con el ánimo de permanecer 
en sus puestos y un 5% no se sienten seguros en sus puestos de trabajo. 
